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PEMELIHARAAN KOMPETENSI PADA KARYAWAN YANG TERSERTIFIKASI 
Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk  mengetahui  gambaran karyawan yang tersertifkasi dalam 
melakukan usaha pemeliharaan kompetensi serta penyebab melakukan usaha tersebut. 
Penelitian ini menggunakan metode kualitatif deskriptif. Pemilihan partisipan menggunakan 
teknik purposive sampling dimana kriteria dalam penelitian ini adalah karyawan pemegang 
sertifikasi kompetensi bidang HR. Proses pengambilan data menggunakan kuesioner terbuka 
dan wawancara semi  terstruktur. Hasil penelitian menunjukan, 4 dari informan menyatakan 
bahwa usaha memelihara kompetensi dilakukan dengan cara komunikasi, penyebab usaha 
tersebut muncul dikarenakan keinginan dalam diri agar lebih kreatif, keinginan untuk 
menambah wawasan, agar kompetensi dapat terevaluasi, dikarenakan masih merasa sedikit 
pengalaman, agar mampu merubah mindset, agar tidak terjadi salah langkah dan ingin 
mengetahui kekurangan yang dimiliki. Usaha kedua adalah learning, penyebab usaha tersebut 
muncul adalah keinginan mencari ilmu pengetahuan baru, dikarenakan dunia HR yang sangat 
luas dan agar karir dapat mengalami kemajuan. Usaha ketiga adalah pelatihan, penyebab 
usaha tersebut muncul yaitu dikarenakan keinginan untuk meningkatkan keterampilan, ingin 
adanya kemajuan dan ingin menambah wawasan. Usaha keempat adalah bencmark, usaha 
tersebut muncul dikarenakan keinginan untuk mengumpulkan informasi baru dan ingin 
mencari praktik yang terbaik. Usaha kelima adalah linear job, penyebab usaha tersebut 
muncul dikarenakan agar lebih kontributif, agar bekerja sesuai dengan harapan, agar 
kompetensi dapat teraplikaskan, agar kompetensi tidak terbuang sia-sia, agar tidak mudah 
lupa dan agar ilmu dapat terpelihara dengan baik. Usaha keenam adalah self development, 
penyebab usaha tersebut muncul adalah  keinginan untuk memahami kekurangan dan 
kelebihan dalam diri. Usaha ketujuh adalah kerja sama, usaha tersebut muncul disebabkan 
karena keinginan untuk menemukan solusi yang terbaik serta ingin mengurangi rasa egois. 
Usaha kedelapan adalah disiplin, usaha tersebut muncul dikarenakan keinginan untuk 
memperoleh kinerja yang terbaik.  
 




This study aims to determine the description of employees who are certified in conducting 
competency maintenance efforts and the causes of doing the business. This research uses 
descriptive qualitative method. The selection of participants using a purposive sampling 
technique where the criteria in this study are employees who hold the HR competency 
certification. The data collection process used an open questionnaire and semi-structured 
interviews. The results showed, 4 of the informants stated that efforts to maintain competence 
were carried out by means of communication, the cause of the business arose because of the 
desire in oneself to be more creative, the desire to add insight, so that competence could be 
evaluated, because they still felt a little experience, so they could change the mindset so that 
there are no missteps and want to know the shortcomings you have. The second effort is 
learning, the cause of this business is the desire to seek new knowledge, because the world of 
HR is very broad and so that careers can progress. The third attempt is training, the cause of 
the business arises because of the desire to improve skills, want progress and want to add 
insight. The fourth attempt is bencmark, it arises because of a desire to gather new 
information and seek best practices. The fifth effort is a linear job, the cause of the business 
appears because it is more contributive, to work in accordance with expectations, so that 




and so that knowledge can be maintained properly. The sixth effort is self development, the 
cause of this effort arises is the desire to understand the strengths and weaknesses of oneself. 
The seventh effort is cooperation, this effort arises because of the desire to find the best 
solution and want to reduce selfishness. The eighth attempt is discipline, this effort arises 
because of the desire to get the best performance. 
 
Keywords: cause, certified, effort, employees, competence, maintain 
 
1. PENDAHULUAN 
Indonesia memiliki tenaga kerja yang sangat banyak. Muhammad Hanif Dhakiri selaku 
Menteri Ketenagakerjaan menyatakan bahwa Indonesia sekarang memiliki status daya saing 
SDM atau tenaga kerja yang masih tergolong rendah (liputan6.com, 2020). Selain itu, 
menurut Ratna Yudhawati, dari HRD Clinic-LPS MSDM Universal mengatakan bahwa 
permasalahan yang sering dialami oleh dunia usaha adalah belum semua bagian Human 
Resources Development (HRD)-nya menguasai kompetensi dasar di bidang tersebut 
(suaramerdeka.com, 2018). 
Dunia industri mengikat perusahaan untuk mempunyai SDM,  sumber daya alam dan 
teknlogi yang berkompeten. Namun SDM menjadi dasar yang terpenting yang harus dikelola 
oleh perusahaan selain modal, sumber daya manusia memliki peran penting dalam sebuah 
organisasi  maupun perusahaan. Dimana jalanya sebuah perusahaan dalam mencapai sebuah 
tujuan sangat identik dengan kapasitas SDM yang dikelola oleh perusahaan.  
Karyawan selaku  SDM yang  dikantongi  oleh perusahaan  eksistensinya perlu 
diperhatikan dan dikelola dengan teratur. Perusahaan harus cakap dalam mengoptimalkan 
seluruh komptensi yang dimiliki oleh para karyawan, dengan tujuan agar karyawan dapat 
memberikan dedikasi yang maksimal demi tercapainya dari tujuan orientasi  perusahaan. 
Guna menghasilkan SDM yang berkompeten, pemerintah menetapkan UU yang diatur oleh 
Menteri Ketenagakerjaan Indonesia (2019) yaitu menyatakan bahwa tenaga kerja di Indonesia 
diwajibkan mempunyai kompetensi yang cukup dalam bidangnya dengan proses sertifikasi 
sebagai pengakuan. Hal tersebut dinyatakan oleh pemerintah dan diatur dengan surat edaran 
yang diterbitkan pada tanggal 22 Juli 2019 Nomor M/5/HK.04.00/VII/2019 tentang 
pemberlakuan wajib sertifikasi kompetensi terhadap jabatan bidang manajemen sumber daya 
manusia. 
Dalam ketetapan PERPRES 8/2012, Sertifikasi Kompetensi Kerja adalah sebuah 
mekanisme pembekalan sertifikat kompetensi yang diujikan dengan terstrukur melalui 
proeses uji kompetensi yang dilakukan dengan Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia, 




Didalam peraturan yang ditetapkan Badan Nasional Sertifikasi Profesi (BNSP) No : 
2/BNSP/VIII/2017 skema sertifikasi adalah Kemampuan kerja setiap individu yang mencakup 
aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang ditetapkan 
dan persyaratan spesifik yang berkaitan dengan kategori jabatan atau keterampilan tertentu 
dari seseorang. Skema sertifikasi di bidang HR sendiri mempunyai 3 macam jenis, yaitu level 
III yang terdiri dari, staf kompensasi dan benefit, staf penggajian, staf remunerasi, staf admin 
SDM, staf SDM, staf perencanaan SDM, staf rekrutmen dan seleksi dan staf manajemen 
talenta. Untuk level IV terdiri dari supervisor pengadaan, penyeleksian dan penempatan SDM, 
supervisor pelatihan dan pengembangan SDM, supervisor hubungan industrial, supervisor 
manajemen kinerja dan karir dan supervisor manajemen talenta. Untuk level V terdiri dari 
manajer SDM, manajer human capital, manajer pengembangan SDM dan manajer 
administrasi dan personalia. 
Pada tahun 2019, akumulasi pemegang sertifkat kompetensi menurut Badan Pusat 
Statistik (BPS), (2019) adalah  sebanyak 4.758.610 tenaga kerja. Namun meninjau realita 
yang terjadi dilihat dari kompetensi karyawan di Indonesia masih perlu dipelihara mutunya 
agar lebih meningkat. Menurut data  IMD yang berjudul World Competitiveness Ranking 
2020, daya saing tenaga kerja yang dimiliki oleh Indonesia saat ini masih tergolong rendah 
(IMD, 2020). Di tahun 2020 Indonesia menempati peringkat 40 dari 63 dari negara yang 
diteliti. Selanjutnya berdasarkan laporan dari World Economic Forum (2019) yang 
berjudul Global Competitiveness Report 2019. mencatat bahwa daya saing Indonesia turun 
lima peringkat menjadi 50 dari 141 negara di dunia. Penurunan tersebut selaras dengan 
turunya indeks daya saing global (GCI) dari 64,9 menjadi 64,6.  
Pemeliharaan dalam KBBI (Kamus Besar Bahasa Indonesia) merupakan proses, cara, 
perbuatan memelihara(kan); penjagaan; perawatan (Badan Pengembangan dan Pembinaan 
Bahasa, 2020) Maintenance dalam  cambridge dictionary diartikan sebagai 
“the process of keeping or continuing something” yang artinya adalah sebuah proses untuk 
menjaga atau melanjutkan sesuatu agar bertambah baik (Cambridge Dictionary, 2021). 
Maintenance dalam Oxford Learner’s Dictionary diartikan sebagai “the act of making a state 
or situation continue” yang artinya adalah suatu tindakan yang menbuat keadaan atau situasi 
berlanjut terus–menerus. (Oxford Dictionary, 2021). Kompetensi merupakan karakteristik 
yang fundamental dari  individu, yaitu penyebab yang terkait dengan kinerja yang efektif 
dalam mengoptimalkan etos kerja, karakteristik kompetensi meliputi lima hal, yaitu a). Motif 
(motive), yaitu keinginan sesorang yang konseskuensinya mengakibatan suatu tindakan. b). 




Konsep diri (self concept), yaitu suatu nilai-nilai dan sikap yang dimiliki oleh individu. d). 
Pengetahuan (knowledge), yaitu informasi yang dimiliki individu pada perspektif berfikir 
tertentu. e). Ketrampilan atau Keahlian (skill) yaitu, kapasitas individu dalam melakukan 
pekerjaan tertentu baik pekerjaan yang melibatkan fisik maupun mental (Spencer & Spencer, 
1993). Sedangkan menurut Robbin (2007), kompetensi adalah kempuan atau kapasitas 
individu dalam menjalakan beberapa tugas dalam pekerjaan tertentu, dimana keampuan 
tersebut ditetapkan oleh dua faktor yakni kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. 
Adapun kompetensi menurut Wibowo (2007), merupakan sebuah kerangka untuk melakukan 
suatu pekerjaan atau tugas berdasarkan keterampilan dan pengetahuan kerja yang dituntut 
oleh pekerjaan yang dijalani. Hal ini menunjukan bahwa kompetensi merupakan pilar dasar 
dalam membentuk ketrampilan seseorang. 
Menurut Zwell (2000) secara garis besar faktor-faktor kompetensi adalah a). 
Keyakinan dan nilai-nilai, keayakian terhadap diri mauapun orang lain akan sangat 
mempengaruhi prilaku, apabila orang percaya bawha mereka tidak kreatif dan inovatif, maka 
meraka tidak akan berusaha untuk berfikir bagaimana cara menghasilkan sesuatu yang baru. 
b). Keterampilan, keterampilan merupakan sesuatu yang dapat dipelajari, seperti berbicara 
didepan umum, salain dapat dilatih, keterampilan juga dapat ditingkatkan. c). Pengalaman, 
yaitu keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman mengorganisasi orang, 
komunikasi di hadapan kelompok, menyelesaikan masalah, dan sebagainya. d). Karakteristik 
kepribadian yaitu, dalam kepribadian termasuk banyak faktor yang diantaranya sulit untuk 
dirubah. e). Motivasi, motivasi merupakan dorongan, apresiasi, memberikan pengakuan dan 
perhatian individual dari atasan. f). Isu Emosional, yaitu Hambatan emosional dapat 
membatasi penguasaan kompetensi. Takut membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak 
disukai atau tidak menjadi bagian dalam kelompok.. g). Kemampuan intelektual, yaitu 
Kompetensi yang tergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran konseptual, 
pemecahan masalah atuapun analisis masalah. h). Budaya organisasi, dapat berpengaruh 
dalam aktivitasnya dalam pengegelolaan  kompetensi MSDM seperti: rekrutmen / seleksi 
karyawan dan praktik pengambilan keputusan. 
Menurut Gordon (dalam Sutrisno, 2011) terdapat beberapa aspek yang terkandung 
dalam kompetensi, yaitu a). Pengetahuan (knowledge) kesadaran pada bidang kognitif. 
Karyawan melakukan proeses penalaran dan melakukakan proses belajar dengan tujuan 
memperoleh kebutuhan yang efektif dan efisien dalam perushaan. b). Pemahaman 
(understanding) kedalaman kognitif, dan afeksi yang dimiliki oleh individu. c). Keterampilan 




diberikan. d). Nilai (value) merupakan norma prilaku yang telah diyakini dan secara 
psikologis menyatu dalam diri individu. e). Sikap (attitude) perasaan yang muncul dari luar 
melalui proses rangsangan. f). Minat arah individu yang melakukan pekerjaan sesuai dengan 
apa yang diyakini. 
Pemeliharaan kompetensi adalah sebuah sistem dan proses yang digunakan untuk 
mengembangkan dan memelihara kompetensi staf yang meliputi, penilaian risiko kegiatan, 
memilih standar yang sesuai dan menggunakan proses dan metode untuk melaksanakan 
manajemen kompetensi, memelihara catatan, melaksanakan verifikasi, audit, dan tinjauan 
sistem dan rekomendasi umpan balik untuk memperbaiki sistem (Guidelines for…, 2011). Ł. 
Sienkiewicz mendefinisikan sistem manajemen sumber daya manusia berbasis kompetensi 
sebagai satu setpraktik HRM yang koheren dan saling terkait di semua bidangnya: dari orang 
yang memasuki organisasi (misalnya susunan staf yang terdiri dari rekrutmen, seleksi dan 
penempatan), melalui fungsinya yang efisien (misalnya penilaian kinerja, kegiatan 
memotivasi), pengembangan (pelatihan dan pengembangan di luar aktivitas pelatihan) untuk 
meninggalkan organisasi oleh karyawannya (penempatan) (Sienkiewicz, 2013). 
(Mumford, 1997) telah mengkategorikan 3 cara untuk melakukan proses pemeliharaan 
kompetensi yaitu, 1) pembelajaran kebetulan yang sepenuhnya tidak direncanakan, 2) 
pembelajaran di tempat kerja yang direncanakan, dan 3) pengembangan yang direncanakan 
dan diprogramkan melalui proses operasi di luar pekerjaan sehari-hari. 
Pemeliharaan Kompetensi berdasarkan sertifikasi harus didorong oleh data, praktik 
yang relevan, dan dibingkai dalam konteks kompetensi inti hal dijelaskan dalam  
ASPPB Guidelines for Continued Professional Development (ASPPB, 2012). The MOCAL Task 
Force (2012) The MOCAL Task Force (2012) telah mencatat bahwa pemeliharaan 
kompetensi terkait dengan bidang pekerjaan saat ini. Tujuannya adalah untuk terus 
membangun kompetensi yang sudah, dan untuk terus memperbarui pengetahuan, 
keterampilan, penilaian, dan sikap seseorang.  Mengembangkan kompetensi baru untuk 
mengubah bidang praktik atau untuk mencapai spesialisasi di sebuah area latihan akan 
membutuhkan proses yang lebih komprehensif dan terstruktur daripada sebelumnya biasanya 
kegiatan ini diperlukan untuk pembaruan sertifikasi.. 
Penelitian di Jepang mengidentifikasi dan mengembangkan kompetensi HR yang 
diperlukakan adalah melalui pendekatan  dan metodologi penelitian yaitu, dengan 
menselaraskan kompetensi SDM dengan perubahan visi HR seperti strategi, sistem, struktur 
dan proses kontribusi HR yang efektif. Selanjutnya kompetensi HR disesuiakan secara umum, 




karir. Lalu kompetensi Strategis dan Fungsional yang mengacu pada fungsi, seperti 
rekrutmen, kompensasi dan pendidikan dan pelatihan karyawan (Vu, 2017).  Pelatihan 
berbasis kompetensi memberikan hasil yang baik pada keberhasilan uji kompetensi (Hadi, 
2018). Rastgoo (2016) dalam penelitianya yang berjudul The Role Of Human Resources 
Competency In Improving, menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 
Kompetensi SDM terhadap kinerja, apalagi hubungan antara semua dimensi komptensi 
(pengetahuan, sikap, keterampilan, karakterisitik dan kinerja). Didalam penelitian Fouad et al 
(2009) menjelaskan bahwa upaya bencmark dapat membantu untuk memperjelas kompetensi. 
Selanjutnya penelitian yang pernah dilakukan oleh Mahdane et al., (2018) menunjukan 
bahwa kebijakan yang dilakukan pemerintah, yaitu SKKNI tidak memiiki pengaruh terhadap 
kompetensi SDM dan pengembangan profesi SDM, komeptensi SDM berpengaruh terhadap 
kebijakan perusahaan, akan tetapi kompetensi SDM tidak berpengaruh terhadap 
pengembangan profesi SDM dan kebijakan perushaan berpengaruh nyata terhadap 
pengembangan profesi SDM.    Suguna & Selvi, (2013) mempelajari dampak kompetensi, 
menemukan pemetaan kompetensi di sektor garmen berdampak pada kinerja organisasi. 
Mereka mengemukakan proses SDM termasuk pelatihan bakat, pengembangan manajemen, 
penilaian dan pelatihan mewujudkan hasil yang jauh lebih baik ketika terintegrasi dengan 
pemetaan kompetensi. Manajemen berbasis kompetensi secara signifikan meningkatkan 
efektivitas mereka seperti apa yang telah ditunjukkan (Ratnawat, 2019). Erasmus et al., 
(2010) dalam peneltianya yang berjudul Competencies For  HR Development Practitioners 
mengemukakan bahwa saat ini ada dua hal yang penting yaitu berbagai kompetensi dan 
berbagai tingkat  kepuasan saat ini, dan perbedaan kedua adalah antara beberapa kelompok 
variabel biografis dalam tingkat kepentingan rata – rata dan kepuasan kompetensi. Lalu 
Sutton & Watson, (2013) menyimpulkan, jika pemetaan kompetensi tertanam dalam kedua 
pilihan dan penilaian kinerja, bisa memberikan pemahaman yang jelas kepada organisasi 
tentang apa yang menentukan keberhasilan manajer. Lalu penelitian yang dilakukan di India 
menyatakan bahwa praktik kinerja berbasis kompetensi dapat mengingkatkan efektivitas 
dalam organisasi (Shet et al., 2019). 
Di Indonesia sendiri sudah ada usaha dalam pemeliharaan kompetensi kepada 
pemegang sertifikasi, pemeliharaan kompetensi dilakukan dengan melakukan sertifikasi ulang 
yang ditinjau dari peraturan Badan Nasional Sertifikasi Profesi (BNSP) No : 
2/BNSP/VIII/2017 dengan  menguraikan tata cara dan mekanisme sertifikasi ulang untuk 




melakukan pemeliharaan kompetensi, pemeliharaan yang dilakukan berupa dengan mengikuti 
seminar, pelatihan dan program lainya yang telah di atur oleh LSP yang terkait.  
Berdasarkan pemaparan diatas dapat dilihat, bahwa seharusnya dengan adanya 
sertfikiasi kompetensi yang dimiliki karyawan, Indonesia mampu mempunyai SDM yang 
berkompeten dan mampu mempunyai daya saing yang lebih baik, dikarenakan sertifikasi 
merupakan sebuah pengakukan yang menunjukan bahwa SDM yang memiliki sertfikasi 
mempunyai kompetensi yang layak dalam dunia industri. Maka dari itu perlu di kaji lebih 
dalam mengani cara pemeliharaan kompetensi yang dimiiki oleh karyawan yang tersertifikasi, 
dengan melihat bagaiamana proses pemeliharaan kompetensi itu agar lebih terawat dengan 
baik, dimana agar tetap konsisten dan tidak menurun. Faktor apa saja yang mempengaruhi 
pemeliharaan kompetensi ? 
 
2. METODE 
Penelitian ini menggunakan metode kualitatif deskriptif. Informan dipilih dengan teknik 
purposive sampling, yaitu teknik yang berusaha memilih partisipan khusus yang memiliki 
informasi cukup banyak sesuai dengan tema penelitian (Braun & Clarke, 2013). Karakteristik 
subjek dalam penelitian ini adalah karyawan yang memegang sertifikasi kompetenesi di 
bidang HR dan bekerja minimal 2 Tahun. Untuk mendapatkan subjek dengan kriteria tersebut, 
peneliti melakukan survei melalui internet terlebuh dahulu dengan menggunakan fitur Google 
Form 








Masa Kerja Jabatan Skema 
Sertifikasi 
1. RP Perempuan 3 Th 1 Bulan Staff HR Staff Rekrutmen 
dan Seleksi 












4. VAC Perempuan  2 Th  Staff HR Staff Rekrutmen 
dan Seleksi 
 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah wawancara melalui daring 
dengan bentuk percakapan dengan WhatsApp. Wawancara dilakukan sebagai tindak lanjut 




pertanyaan untuk menggali data di awal peneltian. Wawancara yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah wawancara semi terstruktur, dengan bersifat terbuka namun tetap 
mengacu pada guide wawancara. 
Analisis data yang digunakan adalah meggunakan analisis tematik. Analisis data 
tematik merupakan proses pengkodean informasi, yang menghasilkan daftar tema, model 
tema, atau indikator yang kompleks yang biasanya berkaitan dengan tema yang ditemukan 
Boyatzis (dalam Poerwandari, 2009).  
Untuk memperkuat kredibilitas dalam penelitian ini, peneliti menggunakan kegiatan 
member check yaitu suatu kegiatan oleh peneliti untuk melakukan konfirmasi data yang 
diperoleh dengan para partisipan penelitian dimana para partisipan diminta menandatangani 
kembali hasil analisis data yang telah dibuat oleh peneliti dimana peneliti memberikan data 
yang diperoleh peneliti dalam bentuk transkrip verbatim kepada informan. Setiap informan 
diminta untuk membaca transkrip verbatim hasil wawancara, lalu peneliti bertanya kepada 
informan apakah data yang diperoleh sudah sesuai dengan data yang diberikan oleh informan 
(Creswell, 2012). 
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1 Hasil 
Penelitian ini dilakukan semasa pandemi covid-19 peneliti mencari informasi secara lisan 
dengan mewawancarai masing-masing informan menggunakan bantuan komunikasi berupa 
telepon via Whatsapp. Jumlah responden wawancara adalah 4 orang yang mempunyai skema 
sertifikasi rekrutmen dan seleksi. 
3.1.1 Usaha memelihara kompetensi 
1) Komunikasi 
Usaha yang dilakukan masing-masing informan berbeda, mulai dari usaha formal maupun 
informal. Berdasarkan simpulan hasil wawancara, usaha mayoritas yang dilakukan informan 
dalam memelihara kompetensi adalah dengan cara komunikasi. Komunikasi dipilih dengan 
cara sharing dan diskusi kepada rekan kerja maupun atasan yang dinilai lebih profesional. 
Sharing yang dilakukan membahas mengenai kompetensi yang dimiliki serta meninjau 
kekurangan yang ada. 
2) Learning 
Belajar merupakan hal mendasar yang dilakukan individu untuk mengembangkan dirinya. 




kompetensi yang dimilikinya adalah dengan cara membaca buku yang bersangkutan dengan 
dunia psikologi industri dan organisasi. 
Di zaman yang serba modern ini belajar dapat dilakukan dimanapun dan kapanpun. 
Apalagi fitur internet yang dapat menjelajah hingga tak terbatas. Informan 1 dan 3 megatakan 
bahwa bahwa mereka meningkatkan kompetensi dengan cara belajar melalui banyak platform 
media sosial, hal yang mereka pelajari berupa melihat video seputar HR dan rektrutmen. 
3) Pelatihan 
Pelatihan merupakan aktivitas yang sering dialkukan bermacam organisasi untuk 
mengembangkan ataupun mencapai kemampuan tertentu, hal ini dilakukan oleh informan 1 
dan 4 dalam upaya memelihara kompetensi. Pelatihan yang dilakukan informan 1 adalah 
dengan training yang menyangkut tentang motivasi, sedangkan training yang diikuti oleh 
informan 4 adalah training tentang kepemimpinan. 
4) Benchmark 
Berdasarkan wawancara yang dilakukan oleh informan 4 diketahui bahwa terdapat usaha 
memelihara kompetensi dengan membandingkan pekerjaan yang sesuai dengan kompetensi 
yang dimilikinya, secara umum di dalam dunia industri kegiatan ini disebut dengan bencmark. 
Informan 4 menceritakan bahwa cara membandingkan pekerjaanya adalah dengan cara 
bertanya bagaimana situasi kerja yang ada dalam perusahaan lain tersebut. 
5) Linear Job 
Selain pelatihan, temuan dalam wawancara ini menyatakan bahwa usaha dengan cara bekerja 
sesuai dengan kompetensi merupakan salah satu bentuk usaha yang dilakukan oleh informan 
2 dan 3. Kedua informan mengatakan bahwa dengan bekerja sesuai dengan kompetensinya 
maka mereka akan selalu mempraktikanya kompetensi yang dimilikinya secara berulang, 
sehingga kompetensi sama saja terpelihara. 
6) Self Development 
Mengembangkan diri merupakan usaha seseorang agar dapat menjadi pribadi yang lebih baik 
dan berguna. Informan 2 memilih usaha memelihra kompetensi dengan mengembangkan diri, 
mengembangkan diri dilakukan oleh informan 2 dengan memahami diri seutuhnya serta 
bagaimana mengenal tujuan ke depan seperti apa. 
7) Kerja Sama 
Kerja sama adalah aktivitas yang dilakukan dua individu atau lebih. Kerja sama dilakukan 
agar mencapai tujuan bersama. Informan 1 menyatakan bahwa kerja sama dilakukan dengan 




serta menangani masalah yang masih sesuai dengan kompetensi. Dengan usaha tersebut 
informan dapat secara tidak langsung memelihara kompetensi yang dimiliki. 
 
8) Disiplin 
Bersikap disiplin merupakan suatu bentuk sikap yang taat dengan peraturan, disiplin 
merupakan suatu sikap yang bertujuan melatih diri agar memiliki ketertiban. Dalam 
wawancara yang dilakukan, informan 3 menngatakan bahwa usaha memelihara kompetensi 
dapat dilakukan dengan disiplin. Disiplin dilakukan dengan cara taat dengan segala peraturan 
yang berlaku serta mengerjakan tugas yang diberikan. Dengan bersikap disiplin otomatis akan 
membuat kinerja menjadi baik, dengan kinerja yang baik pula kompetensi dapat terpelihara 
dengan baik. 
3.1.2 Faktor yang menyebebkan melakukan usaha memelihara kompetensi 
1) Komunikasi 
Dalam melakukan sebuah usaha tentu terdapat dorongan atau hal yang menyebabkan 
melakukan kegiatan tersebut. Peneliti menanyakan kepada informan yang memilih usaha 
memelihara kompetensi dengan usaha komunikasi dalam wawancara. Informan 1 menjawab 
sebab melakukan usaha tersebut karena ingin menambah wawasan dan menjadikan dirinya 
agar lebih interaktif. 
Berbeda dengan sebab informan 2 melakukan usaha komunikasi. Informan 2 menyatakan 
bahwa alasan ia melakukan usaha tersebut agar menjadikanya sebuah evaluasi dalam diri. 
Dengan usaha tersebut informan meyakaini bahwa dengan evaluasi dapat menjadikan diri 
agar menjadi lebih baik lagi. 
Pengalaman juga menjadikan sebab informan 3 dan 4 melakukan usaha memelihara 
kompetensi dengan cara komunikasi. Pengalaman merupakan sebuah persitiwa masa lampau 
yang dijadikan individu sebagai pelajaran. Informan 3 dan 4 menyatakan bahwa dengan 
pengalaman yang masih minim membuat mereka melakukan usaha tersebut. Dengan 
komunikasi maka akan muncul sebuah gambaran pegalaman baru. 
2) Learning 
Ilmu pengetahuan bersifat begitu luas dan tidak terbatas, sehingga seorang harus selalu selalu 
belajar agar mendapatkan ilmu baru dan paradigma baru agar tidak tertinggal dengan zaman 
yang semakin modern. Hal ini sesuai dengan wawancara yang dilakukan dalam penelitian ini, 
informan 1 dan 3 menjawab bahwa alasan yang membuat mereka melakukan usaha belajar 
untuk memlihara kompetensi dikarenakan ingin mencari ilmu pengetahuan yang baru dan imu 




Hasil temuan lain mengemukakan bahwa tidak hanya ilmu pengetahuan yang semakin 
berkembang menjadi sebab seseorang belajar, tetapi agar menambah referensi terbaru dan 
agar karirnya berkembang menjadi penyebab lain yang muncul. Hal ini ditemukan oleh penliti 
dalam wawancara yang dikemukakan oleh informan 4. 
3) Pelatihan 
Dalam menjalankan usaha memlihara kompetensi dengan meingikuti pelatihan, beberapa 
informan menjelaskan sebab memilih usaha tersebut yaitu, karena ingin mengasah softskill 
yang dimiliki serta meningkatkan ketrampilan yang dimiliki.  
Sebab lain terjadinya usaha memelihara kompetensi dengan mengikuti pelatihan adalah 
keinginan untuk adanya kemajuan dalam diri dan keinginan untuk menambah wawasan.  
4) Benchmark 
Pada penelitian ini, usaha benchmark terjadi disebabkan karena ingin mencari praktek terbaik 
serta ingin mengumpulkan informasi terkini.  
5) Linear Job 
Penyebab melakaukan linear job dipilih sebagai usaha memelihara kompetensi adalah karena 
ingin lebih kontributif serta ingin dapat melakukan pekerjaan sesuai dengan harapan. 
Temuan lain dalam penelitian ini mengungkapkan bahwa alasan memlih usaha tersebut 
dikarenakan dengan bekerja sesuai bidangnya maka kompetensi tersebut akan diaplikasikan 
secara berulang, sehingga tidak mudah lupa dan tidak cepat hilang.  
6) Self Development 
Informan 2 menyatakan bahwa faktor penyebab melakukan usaha mengembangkan diri agar 
kompetensi terpelihara disebabkan karena keinginan untuk mengetahui kemampuan dan 
kekurangan yang dimiliki. 
7) Kerja Sama 
Dalam melakukan usaha memelihara kompetensi dengan cara bekerja sama, informan 1 
menyatakan bahwa penyebab memilih usaha tersebut disebkan karena ingin menimbulkan 
solusi yang baik seperti apa, dan melatih diri agar tidak egois. 
8) Disiplin 
Upaya melakukan usaha displin dalam memelihara kompetensi muncul dikarenakan ingin 
adanya sifat tanggung jawab yang tinggi. Dengan bertanggung jawab maka kinerja akan 
membuat kita menjadi lebih baik lagi, dengan kinerja yang baik pula maka kompetensi dapat 






3.1.3 Hal yang membuat sulit proses pemeliharaan kompetensi 
1) Komunikasi 
Dalam proses melakukan sebuah usaha, maka akan muncul hal yang membuat mudah ataupun 
yang membuat sulit. Peneliti menanyakan apa saja yang membuat mudah kegiatan memlihara 
kompetensi dengan cara komunikasi. Hambatan yang dirasakan oleh informan 1 berupa 
kepribadian orang lain, informan 1 saat melakukan sharing merasa agak kesal dengan cara 
orang lain yang mengajarinya. Hal ini diutarakan informan 1 dalam kegiatan wawancara yang 
dilakukan oleh peneliti. 
Selain kepribadian orang lain yang dirsaa membuat sulit atau menghambat dalam proeses 
memelihara kompetensi, hambatan lain dirasakan oleh informan 3 dan 4. Kedua informan 
tersebut menyatakan bahwa hal yang membuat sulit adalah adanya perbedaan pendapat saat 
melakukan kegiatan sharing. 
2) Learning 
Proses pembelajaran merupakan hal penting dalam meningkatkan pengetahuan. Peneliti 
memperoleh data bahwa hal yang membuat sulit proses belajar dalam memelihara kompetensi 
yaitu, kesibukan informan sebagai karyawan yang mempunyai tugas kerja untuk diselesaikan.  
Selain dikarenakan status informan sebagai pekerja yang membuat sibuk, temuan lain 
dalam penelitian ini memperoleh kesulitan lain yaitu dikerenakan merasa lelah saat bekerja,  
pekerjaan yang banyak membuat informan merasa lelah dan membuat informan merasa sulit 
dalam melakukan usaha belajar. Hal ini diutarakan informan 3 dalam wawancara yang 
dilakukan oleh peneliti. 
3) Pelatihan 
Selama melakukan usaha pelatihan dengan mengikuti training, terdapat hal yang membuat 
sulit dalam proses tersebut, yaitu dikarenakan jadwal yang cukup padat sehingga harus 
mengatur jadwal terlebih dahulu untuk mencari waktu yang longgar untuk mengikuti 
pelatihan. Hal ini disampaikan oleh informan 1 dalam proses wawancara yang dilakukan oleh 
peneliti. 
4) Benchmark 
Berdasarkan hasil wawancara dengan karyawan yang memiliki sertifikasi kompetensi, 
terdapat kesulitan yang dialami oleh informan selama melakukan pemeliharaan kompetensi 
dengan usaha melakukan bencmark, kesulitan yang dialami berupa respon yang lama dari 






5) Linear Job 
Selama melakukan usaha memelihara kompetensi dengan bekerja sesuai dengan kompetensi 
yang dimiliki ditemukan hal yang membuat sulit dalam proses usaha tersebut, yaitu masih 
kurang jelasnya arahan dari pekerjaan untuk memelihara kompetensi. Hal ini didapatkan dari 
proeses wawancara yang dilakukan peneliti kepada informan 2. 
6) Self Development 
Usaha yang muncul dalam memelihara kompetensi selain dengan bekerja sesuai dengan 
kompetensi yang dimiliki adalah dengan cara megembangkan diri. Peneliti menanyakan hal 
apa yang membuat sulit dalam proses tersebut. Informan 2 menceritakan kesulitan yang 
dialami yaitu, membutuhkan waktu untuk mengembangkan diri sendiri.  
7) Kerja Sama 
Selama melakukan kerja sama sebagai usaha memelihara kompetensi muncul adanya 
kesulitan. Kesulitan yang muncul berupa bermacamnya latar belakang yang dimiliki 
seseorang. Hal ini dinyatakan oleh informan 1 dalam kegiatan wawancara yang dilakukan 
oleh peneliti. 
8) Disiplin 
Bentuk usaha disiplin yang muncul dalam penelitian ini adalah dengan cara selalu 
mengerjakan tugas dan taat dengan peraturan yang berlaku. Peneliti menanyakan kesulitan 
apa yang muncul dalam melakukan usaha tersebut. Kesulitan yang muncul adalah rasa bosan 
saat mengerjakan tugas dari kantor. Hal ini dinyatakan oleh informan 3 dalam kegiatan 
wawancara yang dilakukan oleh peneliti. 
3.1.4 Hal yang membuat mudah usaha memelihara kompetensi 
1) Komunikasi 
Adapun hal yang membuat mudah usaha dalam memelihara kompetensi karyawan yang 
tersertfikasi. Temuan dalam penelitian mengungkapkan bahwa hal yang membuat mudah 
melakukan usaha memelihara kompetensi dengan cara komunikasi adalah tidak begitu butuh 
usaha yang besar untuk melakukan usaha tersebut.  
Hal yang membuat mudah selain tidak begitu membutuhkan usaha yang besar adalah 
lingkup kerja yang mendukung, dengan tempat yang memadai untuk melakukan sharing 
kepada rekan kerja. Hal tersebut sesuai dengan pernyataan informan 2 dalam wawancara yang 
dilakukan oleh peneliti. 
Hasil penelitian selanjutnya mengatakan bahwa kemudahan yang dirasakan bersumber 
dari rekan kerja yang turut aktif saat berkomunikasi. Informan  3 mengatakan bahwa selama 





Dengan kesadaran diri yang tinggi dapat membuat usaha memelihara kompetensi dengan cara 
belajar menjadi mudah.  
Selain itu, hal yang membuat mudah usaha memelihara kompetensi dengan cara belajar 
adalah akses teknologi yang begitu mudah, di zaman sekarang untuk mengakses internet 
dapat dilakukan kapanpun dan dimanapun. Hal tersebut dinyatakan oleh informan 3 dalam 
wawancara yang dilakukan oleh peneliti. 
Lingkungan yang mendukung untuk selalu kompetitif dirasa informan 4 memudahkan 
dirinya untuk melakukan usaha memelihara kompetensi dengan cara belajar.  
3) Pelatihan 
Kemudahan memelihara kompetensi dengan mengikuti pelatihan bersumber dari trainer yang 
menjadi fasilitator pelatihan, trainer yang kompeten membuat merasa asik karyawan dan 
menikmati materi yang diberikan.  
Hal lain yang membuat mudah melakukan usaha tersebut adalah dorongan dari pihak 
atasan yang mendorong untuk berkembang. Dengan dorongan yang diberikan dapat membuat 
individu merasa terdukung. Dukungan tersebutlah yang dirasa informan 4 menjadi mudah 
dalam usaha memelihara kompetensi dengan cara pelatihan. Hal tersebut sesuai dengan 
wawancara yang dilakukan oleh peneliti. 
4) Benchmark 
Kemudahan selama proses melakukan usaha bencmark dikarenkan pihak yang terkait sudah 
cukup dikenal oleh informan. Hal ini dinyatakan oleh informan 4 dalam wawancara yang 
dilakukan oleh peneliti. 
5) Linear Job 
Alasan yang membuat mudah bekerja sesuai dengan kompetensi adalah sudah mempunyai 
dasar dalam melakukan pekerjaan tersebut, sehingga tidak perlu belajar dari awal.  
6) Self Development 
Apabila masalah waktu merupakan kendala atau hal yang membuat sulit dalam melakukan 
usaha memlihara kompetensi dengan cara mengembangkan diri. Hal yang membuat mudah 
dalam melakukan hal tersebut adalah menikmati proses yang terjadi. Hal ini dirasakan oleh 
informan 2 dalam wawancara yang dilakukan oleh peneliti. 
7) Kerja sama 
Selama melakukan kerja sama untuk memelihara kompetensi. Hal yang dirasa membuat 








Kemudahan yang dirasa informan 3 dalam melakukan usaha memlihara kompetensi dengan 
cara disiplin adalah merasa yakin bahwa bersikap disiplin mempunyai manfaat untuk 
merubah diri menjadi lebih baik.  
3.2 Pembahasan 
Responden dalam penelitian ini mengaku bahwa kompetensi yang dimilikinya rendah 
dikarenakan menurut (Adler, 2004) secara alami manusia sejak lahir mmeliki perasaan rendah 
diri, sehingga jawaban yang diucapkan tergantung orang disekitar. Menurut (Adler, 2004) 
salah satu cara mengatasi rendah diri adalah dengan cara menggandkan usaha. Dalam 
pembahasan ini akan dijabarkan secara lebih rinci usaha apa saha yang dilakukan, penyebab 
melakukan usaha tersebut serta hal yang membuat mudah dan hal yang membuat sulit selama 
proses melakukan usaha tersebut.  
3.2.1 Informan 1 
Komunikasi 
Informan 1 menjelaskan bahwa dalam melakukan pemeliharaan kompetensi adalah dengan 
sharing dengan rekan kerja yang lebih profesional. Sebab informan 1 melakukan usaha 
sharing karena ingin menambah wawasan maupun ingin lebih interaktif.  Kemudian kesulitan 
yang dialami oleh informan 1 adalah kepribadian individu lain yang dirasa menyebalkan, 
sedangkan kemudahan yang dialami adalah tidak membutuhkan tenaga yang banyak dengan 
usaha sharing. 
Learning 
Menurut informan 1 dalam aktivitasnya saat memelihara kompetensi, dikarenakan 
perlu dilakukan mencari ilmu pengetahuan yang terbaru agar secara otomatis dapat 
meningingkatkan kompetensi. Kemudian dalam upaya pembelajaran informan mencari 
referensi terbaru melalui buku maupun internet tentang dunia psikologi industri. Penyebab 
informan 1 melakukan usaha tersebut disebabkan karena inginya mencari ilmu yang baru 
tentang psikologi industri. Kemudian hal yang membuat sulit adalah kesibukanya saat kerja 
membuat waktu belajar menjadi tidak optimal, sedangkan hal yang membuat mudah adalah 





Selama melakukan pelatihan, informan 1 melakukan pelatihan dengan cara mengikuti 
training yang disediakan perusahaan maupun mencari training diluar perusahaan. Penyebab 
informan 1 memilih cara tersebut karena ingin meningkatkan keterampilan yang dimiliki. 
Kemudian hal yang membuat sulit proeses tersebut adalah dikarenakan jadwal yang dimiliki 
terasa padat sehingga perlu menyesuikan terlebih dahulu untuk mengikuti kegiatan pelatihan, 
sedangkan hal yang membuat mudah adalah trainer yang memberikan materi dirasa 
berkompeten, sehingga materi yang diberikan mudah dipahami. 
Kerja sama  
Kerja sama dilakukan informan 1 dalam memelihara kompetensi dengan cara 
brainstorming dengan rekan kerja seputar pengembangan kompetensi, sebab dipilihnya usaha 
kerja sama dengan melakukan brainstroming adalah untuk menemukan solusi yang terbaik 
serta ingin mengurangi rasa egois. Temuan kesulitian dalam usaha ini adalah dalam 
melakukan kerja sama informan 1 harus dapat memahami berbagai latar belakang sesorang. 















Bagan 1. Dinamika Pemeliharaan Kompetensi Informan 1 
3.2.2 Informan 2 
Komunikasi 
Usaha Informan 2 dalam memelihara kompetensi dengan komunikasi dilakukan dengan cara 
berkomunikasi bersama rekan kerja, dengan saling mendiskusikan, menyampaikan pesan 




kompetensi yang dimiliki agar dapat terevaluasi dengan baik. Hal yang membuat sulit usaha 
tersebut adalah perbedaan pendapat saat sharing maupun diskusi, sedangkan hal yang 
membuat mudah adalah mendapatkan fasilitas yang mendukung berupa tempat yang 
memadahi. 
Linear Job 
Berdasarkan hasil penelitian, informan 2 melakukan linear job dengan cara bekerja 
sesuai dengan bidangnya. Penyebab informan 2 melakukan usaha tersebut dikarenakan ingin 
dirinya lebih kontributif, lalu karena ingin bekerja sesuai harapan serta kompetensi yang 
dimiliki dapat diaplikasikan dengan baik. Kemudian hal yang membuat sulit adalah kurang 
ada arahan yang jelas dalam bekerja, sedangkan hal yang membuat mudah adalah kompetensi 
yang dimiliki digunakan dalam pekerjaanya. 
Self Development 
Pengembangan diri dilakukan dengan cara mengenali tujuan kedepan, informan 2 
menyatakan bahwa alasanya memilih pemgembangan diri dengan cara tersebut disebabkan 
karena ingin meningkatkan performa kerja. Melalui temuan penelitian ini, muncul penyebab 
informan 2 melakukan self development, yaitu dikarenakan ingin memahami kekurangan yang 
dimiliki serta kelebihan yang dimiliki. Kesulitan yang ditemukan dalam usaha ini adalah 
membutuhkan waktu untuk dapat memahami diri dan kemudahan yang dirasakan adalah 



















3.2.3 Informan 3 
Komunikasi 
Selama melakukan pemeilharaan kompetensi dengan cara komunikasi, informan 3 melakukan 
usaha komunikasi dengan cara mendiskusikan bahasan mengenai kompetensi dunia HR. 
Penyebab dipilihnya usaha tersebut karena masih minim pengalaman, ingin merubah mindset 
serta sebagai bahan pertimbangan untuk mengambil langkah yang tepat. Kesulitan yang 
dialami informan 3 dalam melakukan usaha tersebut adalah perbedaan pendapat saat sharing 
maupun diskusi, sedangkan hal yang membuat mudah dikarenakan karena rekan kerja yang 
bersifat tidak pasif sehingga komunikasi berjalan dengan lancar. 
Learning 
Lalu usaha selanjutnya yang dilakukan informan 3 adalah dengan belajar, belajar yang 
dilakukan informan adalah belajar secara online maupun offline. Belajar online dilakukan 
dengan melihat video pembahasan tentang dunia HR dan rekrutmen, lalu juga mengupas 
tuntas pembahasan mengani HR di media sosial Twitter. Untuk pembelajaran offline 
dilakukan dengan membaca tentang penelitian yang terkait sesuai dengan bidang kerja dan 
membuka kembali modul kompetensi. Selain itu informan 3 sering belajar kembali tentang 
rekrutmen, pengetesan dan buku tentang psikologi industri organisasi. Alasan informan 3 
melakukan usaha tersebut adalah untuk meningkatkan informasi yang dimilikinya. Kesulitan 
yang dialami selama proeses melakukan usaha tersebut adalah karena lelah bekerja, 
sedangkan hal yang membuat mudah adalah informan 3 merasa mudah karena di era sekarang 
belajar dapat melalui internet kapanpun dan dimanapun. 
Linear Job 
Linear job dilakukan informan 3 dalam usaha memelihara kompetensi dengan cara 
bekerja sesuai dengan bidangnya, penyebab informan 3 melakukan usaha tersebut karena 
ingin menimkati proses kerja serta meminimalisir stress agar lebih mudah dalam menjalankan 
pekerjaanya. Informan 3 tidak merasa sulit melakukan usaha tersebut, sedangkan hal yang 
membuat mudah usaha tersebut adalah tida perlu belajar dari awal. 
Disiplin 
Disiplin merupakan usaha terakhir informan 3 melakukan pemeliharaan kompetensi. 
Usaha disiplin dilakukan informan 3 dengan cara mengerjakan tugas sesuai target serta taat 
dengan peraturan yang berlaku. Alasan informan 3 melakukan hal tersebutadalah karena ingin 
dirinya selalu bertanggung jawab dan ingin memperoleh kinerja yang lebih baik. Kesulitan 




















Bagan 3. Dinamika Pemeliharaan Kompetensi Informan 3 
3.2.4 Informan 4 
Komunikasi 
Usaha komunikasi yang dilakukan informan 4 adalah dengan cara mendiskusikan apa saja 
kurang dalam diri informan dalam mengembangkan kompetensi. Informan 4 merasa 
penyebab dilakukan usaha tersebut dikarenakan masih minim pengalaman serta ingin 
mengetahui kekurangan yang dimiliknya. Informan 4 tidak mengalami kesulitan dalam 
melakukan usaha tersebut, namun informan 4 merasakan kemudahan dalam melakukan usaha 
tersebut yaitu karena mendapat dukungan dari atasan yaitu berupa motivasi.  
Learning  
Informan 4 melakukan usaha belajar dengan cara membaca seputar buku psikologi 
industri guna meningkatkan kompetensi, hal ini dilakukann karena informan merasa cakupan 
kompetensi dunia HR sangat luas dan ingin karirnya agar berkembang. Hal yang membuat 
informan 4 sulit melakukan usah tersebut adalah kesibukanya saat kerja membuat waktu 
belajar menjadi tidak optimal, sedangkan hal yang membuat mudah adalah lingkungan kerja 





Pelatihan dilakukan informan 4 dalam usaha memelihara kompetensi dengan cara 
mengikuti training yang disediakan perusahaan maupun mencari training diluar perusahaan. 
Penyebab informan 4 melakukan usaha tersebut adalah ingin adanya kemajuan dalam dirinya 
serta ingin menambah wawasan untuk dirinya. Informan 4 tidak mera sulit dalam usaha 
memelihara kompetensi dengan mengikuti pelatihan, namun informan 4 merasakan 
kemudahanya dalam melakukan usaha tersebut yaitu karena adanya dukungan dari atasan 
yang mendorong untuk berkembang. 
Benchmark 
Bencmark dilakukan oleh informan 4 dengan cara bertanya kepada rekan sebidang 
yang bekerja di perushaan lain tentang kepentingan perusahaan, seperti bagaimana situasi 
kerja, perjanjian kerja dan izin cuti. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa usaha 
memelihara kompetensi dengan bencmark disebabkan karena ingin mencari informasi dan 
juga praktek yang terbaik untuk memelihara kompetensi. Terdapat kesulitan dalam 
melakukan usaha ini, yaitu respon yang lama dari pihak yang terkait, sedangkan hal yang 















Bagan 4. Dinamika Pemeliharaan Kompetensi Informan 4 
 
4. PENUTUP 
Penelitian ini mendeskripsikan bagaimana usaha karayawan yang tersertifkasi memelihara 




kesulitan dan kemudahan dalam melakukan usaha tersebut. Usaha yang dilakukan oleh 
informan dalam penelitian ini cukup bermacam dari yang pertama adalah usaha komunikasi, 
dorongan melakukan usaha tersebut dikarenakan keinginan diri agar lebih kreatif, keinginan 
agar menambah wawasan, agar kompetensi dapat terevaluasi, dikarenakan masih sedikitnya 
pengalaman, agar mampu merubah mindset, agar tidak terjadi salah langkah dan ingin 
mengetahui kekurangan yang dimiliki. Usaha yang kedua adalah dengan cara learning, hal 
yang menyebabkan terjadinya usaha tersebut karena adanya keinginan mencari ilmu 
pengetahuan baru, dikarenakan dunia HR yang sangat luas dan agar karir mengalami 
kemajuan. Usaha yang ketiga adalah dengan mengikuti kegiatan pelatihan, penyebab 
dipilihnya usaha tersebut dikarenakan keinginan untuk meningkatkan keterampilan, ingin 
adanya kemajuan dan ingin menambah wawasan. Usaha keempat yaitu melakukan kegiatan 
bencmark, hal yang menyebabkan terjadinya usaha tersebut adalah keinginan untuk 
mengumpulkan informasi baru dan ingin mencari praktik terbaik. Usaha kelima adalah 
melakukan linear job, alasan melakukan hal tersebut dalam upaya memelihara kompetensi 
dikarenakan agar lebih kontributif, agar bekerja sesuai harapan, agar kompetensi dapat 
teraplikaskan, agar kompetensi tidak terbuang sia-sia, agar tidak mudah lupa dan agar ilmu 
yang dimiliki dapat terpelihara. Usaha keenam yaitu self development, penyebab yang 
muncul dari memilih usaha tersebut adalah ingin memahami kekurangan dan kelebihan dalam 
diri. Usaha ketujuh adalah kerja sama, penyebab memilih usaha kerja sama sebagai salah satu 
cara memelihara kompetensi adalah keinginan untuk menemukan solusi yang terbaik dan 
mengurangi rasa egois dalam diri. Usaha yang terakhir adalah dengan cara bersikap displin, 
penyebab terjadinya usaha tersebut dikarenakan keinginan untuk memperoleh kinerja yang 
terbaik. Penemuan yang unik dalam penelitian ini adalah, terdapat usaha yang dilakukan 
semua informan, yaitu usaha dengan cara komunikasi, mesikipun usaha memelihara 
kompetensi yang dilakukan sama, tetapi cara yang dilakukan informan cukup bermacam-
macam dan variatif dan juga setiap informan memiliki usaha yang berbeda-beda dengan 
informan lain, seperti usaha kerja sama hanya dilakukan oleh informan 1, usaha self 
development hanya dilakukan informan 2, usaha disiplin hanya dilakukan informan 3 dan 
usaha benchmarking hanya dilakukan oleh informan 4. 
Kemudahan dan kesulitan yang dirasakan oleh karyawan yang tersertifikasi dalam 
melakukan usaha memelihara kompetensi pun berbeda, dimulai dari kemudahan melakukan 
usaha komunikasi adalah tidak membutuhkan tenaga yang banyak, fasilitas yang mendukung 
dan rekan kerja yang aktif, untuk kemudahan usaha learning adalah kesadaran diri, akses 




pelatihan adalah trainer yang berkompeten dan dukungan dari pihak atasan untuk terus 
berkembang, untuk kemudahan usaha bencmhark adalah sudah mengenal pihak yang terkait, 
untuk kemudahan usaha linear job adalah tidak perlu belajar dari awal, untuk kemudahan 
usaha self development adalah menikmati proses usaha tersebut, untuk hal yang membuat 
usaha kerja sama mudah adalah rekan kerja yang kooperatif dan hal yang membuat mudah 
usaha disiplin adalah meyakini bahwa disiplin akan mambawa perubahan yang baik. 
Sedangkan untuk hal yang membuat sulit usaha komunikasi adalah kepribadian orang lain 
yang bermacam dan perbedaan pendapat, untuk hal yang membuat sulit usaha leraning adalah 
merasa sibuk bekerja dan lelah kerja, untuk hal yang membuat sulit usaha pelatihan adalah 
harus menyesuikan jadwal untuk mengikuti pelatihan, untuk hal yang membuat sulit usaha 
benchmark adalah respon yang lama dari pihak bersangkutan, untuk hal yang membuat sulit 
usaha linear job adalah tidak ada arahan yang jelas, untuk kesulitan dari usaha self 
development adalah membutuhkan waktu dalam melalukan usaha tersebut, untuk kesulitan 
usaha kerja sama adalah latar belakang orang yang bermacam, dan untuk kesulitan dari usaha 
disiplin adalah perasaan bosan saat melakukan hal tersebut. Sehingga dalam penelitian ini ada 
sebuah keterkaitan, yaitu dalam memelihara kompetensi muncul dinamika dalam melakukan 
usaha tersebut seperti munculnya apa yang menyebabkan informan melakukan usaha tersebut, 
apa kesulitan yang muncul dan apa yang membuat mudah melakukan usaha tersebut.  
Kelebihan temuan dalam penelitian ini adalah, data yang diperoleh tidak hanya 
melalui wawancara, tetapi juga menggunakan angket terlebih dahulu, sehingga data yang 
diperoleh lebih terarah, selain itu dikarenakan peneltian ini menggunakan metode kualitatif, 
data yang dihasilkan lebih subjektif, sehingga dapat mengungkap bagaimana pemeliharaan 
kompetensi yang dilakukan karyawan yang tersertifikasi lebih detail dan mendalam, 
sedangkan kelemahan dalam peneltian ini adalah dikarenakan masih minimnya kemampuan 
dan kekurangan peneliti, maka penelitian ini masih jauh dari kesempurnaan, kelemahan 
penelitian adalah kurangnya meninjau faktor kompetensi sebagai pengambilan data, kemudian 
penelitian ini dilakukan saat pandemi covid-19, sehingg pengambilan data dilakukan melalui 
bantuan alat komunikasi yaitu menggunakan Handphone melalui aplikasi Whatsapp, 
dikarenakan harus memenuhi protokol kesehatan, sehingga komunikasi tidak seinteraktif 
seperti komunikasi secara langsung, selanjutnya data yang diperoleh peneliti hanya berada di 
lingkup di wilayah Jawa Tengah, sehingga perlu lingkup yang lebih luas agar mengetahui 





Saran dari peneltian ini untuk karyawan yang tersertifikasi adalah, baik yang akan 
memelihara kompetensi atau sedang memelihara kompetensi, ada baiknya lebih bersikap 
proaktif dalam memelihara kompetensi, tidak hanya belajar secara formal namun dengan 
lebih memanfaatkan digitalisasi sebagai upaya baru dalam mengembangkan kompetensi. 
Selain itu karayawan yang tersertifikasi selama melakukan pemeliharaan kompetensi 
diharapkan mampu memanfaatkan dukungan dengan optimal serta mengatasi hambatan yang 
diterimanya dengan sikap yang lebih baik. Saran untuk peneliti selanjutnya yang tertarik 
melakukan penelitian dengan tema serupa, selain menjadi rujukan untuk peneliti selanjutnya, 
diharapkan untuk memperluas ranah penelitian serta memperbanyak sampel penelitian, 
sehingga dapat mengetahui gambaran yang luas tentang bagaimana pemeliharaan kompetensi 
yang dilakukan oleh seluruh karyawan di Indonesia. Saran terakhir adalah untuk instansi yang 
terkait, yaitu yang pertama bagi perusahaan adalah temuan penelitian ini dapat dijadikan 
acuan sebagai antisipasi tentang kesulitan yang dialami karyawannya dalam melakukan 
pemeliharaan kompetensi, serta dapat dijadikan rujukan untuk menyusun materi tentang 
pemeliharaan kompetensi dan untuk BNSP selaku lembaga yang menerbitkan sertifikat 
kompetensi adalah perlu memberikan nilai atau kategori untuk pemegang sertifikat 
kompetensi, sehingga dapat mengetahui level kompetensi yang dimiliki. 
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